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ของพนกังานธนาคารออมสินในเขตคลองจัน่ 

MOTIVATIONAL FACTORS WHICH INFLUENCE JOB PERFORMANCE OF 
PERSONNEL OF GOVERNMENT SAVINGS BANK  

IN KHONG CHAN DISTRICT 

 
ศิลาทิพย ์สุทธิประพนัธ์  Suttiprapan@gmail.com 

 

บทคดัย่อ 

 ในการวิจยัครัง้นีมี้วตัถปุระสงค์เพ่ือศกึษา (1)เพ่ือศกึษาระดบัลกัษณะ 

ประชากรศาสตร์ของพนักงานธนาคารออมสินในเขตคลองจั่น  (2)เพ่ือศึกษาระดับ
แรงจงูใจในการท างานของพนกังานธนาคารออมสินในเขตคลองจัน่ (3)เพ่ือศึกษาระดบั
ประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานธนาคารออมสินในเขตคลองจัน่ (4)เพ่ือศึกษา
ลกัษณะประชากรศาสตร์ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานธนาคาร

ออมสินในเขตคลองจัน่ (5)เพ่ือศึกษาแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน
ของพนกังานธนาคารออมสินในเขตคลองจัน่ 
 ผูว้จิยัใชแ้บบสอบถามในการเกบ็รวบรวมขอ้มูลจากผูต้อบแบบสอบถาม 
แบบสอบถามประกอบดว้ย 3 ส่วน ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบ
แบบสอบถาม ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกบัเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
   ผลการวจิยัพบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายรุะหวา่ง 25 - 
30ปี สถานภาพโสด การศึกษาระดบัปริญญาตรี ส่วนใหญ่มีอายงุาน 3 - 5 ปี ข้ึน และมี
รายได ้15,001 – 25,000 ซ่ึงผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีเพศแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานแตกต่างกนั ผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีอายแุตกต่างกนั มีประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานแตกต่างกนั ผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีสถานภาพแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพการ

mailto:Suttiprapan@gmail.com


 

2 
 

 

ปฏิบติังานแตกต่างกนั ผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพ
การปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั ผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีอายงุานแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพ
การปฏิบติังานแตกต่างกนั ผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีรายไดแ้ตกต่างกนั มีประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานแตกต่างกนั การวเิคราะห์ค่าสถิติการถดถอยเชิงพหุคูณพบวา่ ปัจจยัดา้น
แรงจูงใจผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานธนาคารออมสินในเขตคลอง
จัน่ โดยปัจจยัจูงใจ ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานมากท่ีสุด รองลงมาคือ ปัจจยั
ค  ้าจุน ตามล าดบั การวเิคราะห์ทางสถิติทั้งหมดด าเนินการอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั. 05 
 

 

Abstract 

 The objectives of this research were (1) to investigate the 

demographics data of the samples including gender, age, education level, 

average monthly income and working life of employees in government 

savings bank in klong chan district; (2) to examine the perceptions regarding 

the motivation of employees in government savings bank in klong chan 

district; (3) to examine the level of perceptions regarding the effectiveness of 

employees in government savings bank in klong chan district; (4) to examine 

the influence of demographics data on effectiveness of employees in 

government savings bank in klong chan district; and (5) to examine the 

influence of motivation factors on effectiveness of employees in the 

government savings bank in klong chan district. 
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  The researcher utilized questionnaire to collect data from the 

respondents. The questionnaire included 3 parts. Part 1 collected demographic 

data of the respondents. Part 2 collected data regarding the motivation factors. 

Part 3 collected data regarding the level of effectiveness of employees. 

   Results found that most of the respondents were female, age 25-30 

years, education was at the bachelor's degree level, average monthly income 

15,001-25,000 Baht and working experience between 3-5 years. Respondents 

in different age groups had different levels of decision to apply for work. 

Respondents with different average monthly income had different levels of 

decision to apply for work. And respondents with different working life had 

different levels of decision to apply for work. The Multiple Regression 

Analysis revealed that motivation factors influenced on effectiveness of 

employees in government savings bank. Motivational factors had the highest 

impact on effectiveness of employees in government savings bank and second 

had contributing factors. All statistical analysis were performed at .05 

significance level. 
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บทน ำ 

 การท างานในองคก์รต่างๆตอ้งมีการเตรียมองคก์รใหมี้ความพร้อม

เพื่อท่ีจะสามารถเขา้สู่การแข่งขนัท่ีเกิดข้ึนใหม่ในยคุโลกาภิวฒันไ์ดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

การเตรียมความพร้อมขององคก์รกจ็ะมุ่งในการปรับเปล่ียนแปลงองคก์ร ซ่ึงองคก์รจะ

ประสบความส าเร็จมากนอ้ยนั้น ยอ่มข้ึนอยูก่บัความสามารถในการบริหารจดัการ

ภาระหนา้ท่ีการท างานต่างๆ ใหบ้รรลุตามเป้าหมายไดไ้ม่วา่จะเป็นเร่ืองการวางแผน การ

จดัการองคก์ร และการจดัคนเขา้ท างาน 

ซ่ึงการเปล่ียนแปลงน้ีไม่สามารถท่ีจะเกิดความส าเร็จได ้หากปราศจากปัจจยัท่ี

ส าคญั คือ ความพร้อมของคนและวฒันธรรมขององคก์ร  บุคคลเป็นทรัพยากรท่ีส าคญั

ท่ีสุดขององคก์ร การปฏิบติังานใหอ้งคก์รควรมีการตอบสนองความตอ้งการของบุคคล 

โดยปกติบุคคลจะท างานไม่เตม็ความสามารถ ยกเวน้บุคคลท่ีมีแรงจูงใจในการท างาน 

แรงจูงใจท่ีเหมาะสมท าใหมี้การใส่ใจมากข้ึน หากองคก์รตอ้งการใหพ้นกังานมีแรงจูงใจ

ในการท างานกต็อ้งศึกษาความเขา้ใจถึงความตอ้งการของพนกังาน และหาส่ิงจูงใจใน

การท างาน งานดา้นการบริหารบุคคลจึงมีส่วนส าคญัในการตอบสนองความตอ้งการของ

บุคคลเพื่อเป็นการสร้างแรงจูงใจใหก้บัพนกังาน (ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์, 2541, น.

114)     

 อยา่งไรกต็ามการบริหารบุคลากรจะตอ้งพิจารณาและ ค านึงถึงความยติุธรรม 

ความเสมอภาค เพื่อใหเ้กิดแรงจูงใจท่ีดีในการปฏิบติังานจะท าใหบุ้คลากรในองคก์ร

ตั้งใจท างานใหส้ าเร็จลุล่วงโดยไม่รู้สึกวา่ตนเองถูกบีบบงัคบัใหท้ างานและเตม็ใจท่ีจะ

ท างานใหก้บัองคก์ร จึงท าใหง้านท่ีออกมามีคุณภาพและส าเร็จลุล่วงไปดว้ยดีและ

รวดเร็ว (ไพศาล มะระพฤกษวร์รณ และคณะ, 2542, น.13)   

ดงันั้น ธนาคารจึงมีนโยบายในการเสริมสร้างความผกูพนัต่อองคก์รของ

พนกังานนั้นส่งผลกระทบในดา้นการสร้างขีดความสามารถ และศกัยภาพการแข่งขนั
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ขององคก์ร ทั้งน้ีการมีบุคลากรผูมี้ความเช่ียวชาญและมีความรู้ความเขา้ใจต่อกิจการท่ีตน

รับผดิชอบยอ่มเปรียบเสมือนทรัพยากรท่ีมีค่ายิง่ขององคก์รซ่ึงจะน าไปสู่เป้าหมายท่ีตั้ง

ไว ้เพื่อผลกัดนัองคก์รใหส้ามารถ ด าเนินกิจการไปไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและสามารถ

แข่งขนักบัคู่แข่งไดอ้ยา่งทดัเทียมนั้น องคก์รจึงมีความจ าเป็นในการรักษาดูแลบุคลากร

ใหมี้ความผกูพนัและเป็นสมาชิกขององคก์รให ้ยาวนานท่ีสุด(อจัฉรา อจัฉริยะอุสาห์, 

2554) 

 อีกทั้งระบบสถาบนัการเงินมีการเปล่ียนแปลงเกิดข้ึนมากมาย โดยเฉพาะอยา่งยิง่

การเปล่ียนโครงสร้างการท างานใหเ้ป็นระบบสากลมากข้ึน เพื่อพร้อมส าหรับการ

แข่งขนัท่ีมีความหลากหลายและมีความรุนแรง โดยเฉพาะการแข่งขนัดา้นผลิตภณัฑท์าง

การเงิน การแข่งขนัดา้นราคา การแข่งขนัดา้นช่องทางการบริการ การแข่งขนัดา้นการ

ส่งเสริมการตลาด และการแข่งขนัดา้น เทคโนโลยท่ีีทนัสมยั  ธนาคารออมสินเป็น

สถาบนัการเงินในรูปแบบของรัฐวสิาหกิจท่ีมีรัฐบาลเป็นประกนั อยูภ่ายใตก้  ากบัของก

ระทรวงการคลงั เป็นสถาบนัการเงินท่ีไดรั้บความเช่ือมัน่ศรัทธาจาก ประชาชนทุกระดบั

และอยูคู่่สังคมไทยมีบทบาทในการปลูกฝังค่านิยมทางการออมใหเ้กิดข้ึนในสังคมมา

โดยตลอดเป็นองคก์รหลกัในการขบัเคล่ือนเศรษฐกิจโดยเฉพาะเศรษฐกิจฐานราก เพื่อ

สร้างความเขม้แขง็และมัน่คงใหแ้ก่เศรษฐกิจโดยรวมของประเทศ โดยธนาคารไดพ้ฒันา 

เพื่อคงความเป็นสถาบนัการเงินท่ีมัน่คงสามารถด ารงอยูไ่ดท่้ามกลางสภาพแวดลอ้มท่ี

เปล่ียนแปลง อยา่งรวดเร็ว การแข่งขนัและการพฒันาในระบบสถาบนัการเงินท่ีมีมากข้ึน

และมีความพร้อมในการ ปฏิบติัตามกฎระเบียบใหม่ของหน่วยงานและตาม

มาตรฐานสากล นอกจากน้ีธนาคารยงัไดก้  าหนดทิศทางนโยบาย และแผนงานท่ีส าคญั ปี 

2562 โดยธนาคารมุ่งด าเนินการเพื่อตอบสนองความ ตอ้งการของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย 

(Stakeholders) ของธนาคารท่ีส าคญั ไดแ้ก่ ลูกคา้ ประชาชน รัฐบาล(กระทรวงการคลงั) 

และพนกังาน โดยใหค้วามส าคญักบัการใหบ้ริการทางการเงินอยา่ง ทัว่ถึง โดยเฉพาะ
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ประชาชนระดบัฐานรากของประเทศ ส่งเสริมทั้งดา้นการออมและการลงทุน เพื่อ

เสริมสร้างความเขม้แขง็ในระดบัชุมชน และเป็นฐานในการพฒันาประเทศท่ีย ัง่ยนืต่อไป 

(ธนาคาร ออมสิน, 2562, เวบ็ไซต)์  ธนาคารออมสินไดมี้แผนยทุธศาสตร์ในการ

ขบัเคล่ือนเศรษฐกิจฐานราก เพื่อร่วมแกไ้ขความยากจนและปัญหาหน้ีสินระดบั

ประชาชน ร่วมสร้างความเขม้แขง็ใหชุ้มชนให ้สามารถพฒันาองคค์วามรู้และภูมิปัญญา

ทอ้งถ่ิน เพื่อตอบสนองความตอ้งการท่ีแทจ้ริงของทอ้งถ่ิน ยกระดบัคุณภาพชีวติประชา

ชนและวสิาหกิจชุมชน โดยมีวตัถุประสงคใ์หป้ระชาชนระดบัฐานราก ไดรั้บโอกาสใน

การเขา้ถึงแหล่งเงินทุนในระบบองคค์วามรู้สามารถสร้างอาชีพ สร้างรายได ้ลด รายจ่าย

ดอกเบ้ียนอกระบบ สามารถใชป้ระโยชนจ์ากสินทรัพยแ์ละทรัพยากรอยา่งมี

ประสิทธิภาพ และยัง่ยนื ในโครงการต่าง ๆ เช่น สินเช่ือโครงการธนาคารประชาชน 

สินเช่ือโครงการแปลง สินทรัพยเ์ป็นทุน สินเช่ือเพื่อผูป้ระกอบการรายใหม่ และสินเช่ือ

ปรับโครงสร้างหน้ีภาคประชาชน เป็นตน้  จากเหตุผลดงักล่าว ผูศึ้กษาจึงไดท้ าการศึกษา

แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน ธนาคารออมสิน ซ่ึงท าการเกบ็รวบรวมขอ้มูล

จากพนกังานธนาคารออมสิน สาขาในสังกดัธนาคารออมสินเขตคลองจัน่ 

จากเหตุผลดงักล่าวขา้งตน้จึงท าใหผู้ว้จิยัมีความสนใจท่ีจะท าการศึกษาถึง

แรงจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานธนาคารออมสิน  

 

วตัถุประสงค์ของกำรวจิยั 

 1.เพื่อศึกษาระดบัลกัษณะประชากรศาสตร์ของพนกังานธนาคารออมสินในเขต

คลองจัน่ 

2.เพื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจในการท างานของพนกังานธนาคารออมสินในเขต

คลองจัน่ 
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3.เพื่อศึกษาระดบัประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานธนาคารออมสินใน

เขตคลองจัน่ 

4.เพื่อศึกษาลกัษณะประชากรศาสตร์ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของ

พนกังานธนาคารออมสินในเขตคลองจัน่ 

5.เพื่อศึกษาแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานธนาคาร

ออมสินในเขตคลองจัน่ 

สมมตฐิำนของกำรวจิยั 

 ในการวจิยัคร้ังน้ี ผูว้จิยัไดก้  าหนดสมมติฐานในการวจิยั ดงัน้ี 

 1.พนกังานท่ีมีลกัษณะประชากรศาสตร์ไดแ้ก่ เพศ อาย ุการศึกษา รายได ้และ

สถานภาพสมรสต่างกนั มีประสิทธิภาพต่างกนั 

 2.แรงจูงใจดา้นปัจจยัจูงใจ(ความส าเร็จในงานท่ีท าของบุคคล, ดา้นการไดย้อมรับ

นบัถือ, ดา้นความกา้วหนา้)แรงจูงใจดา้นปัจจยัค ้าจุน(ดา้นค่าตอบแทน,ดา้น

ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา,ดา้นความสัมพนัธก์บัเพื่อนร่วมงาน,ดา้นนโยบายและ

การบริหาร,ดา้นสภาพการท างาน)ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างาน 

ขอบเขตของกำรวจิยั 

 การวิจยัคร้ังน้ี มุ่งเนน้ศึกษาความสัมพนัธ์ของแรงจูงใจกบัประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของพนกังานธนาคารออมสินในเขตคลองจัน่ โดยก าหนดขอบเขตดา้นต่างๆ
ดงัน้ี สถานท่ีท่ีผูว้ิจยัท าการเก็บขอ้มูล คือ ธนาคารออมสินในเขตคลองจัน่ ประชากรท่ี 
ใชใ้นการวิจยั ไดแ้ก่ พนกังานธนาคารออมสินในเขตคลองจัน่ กรุงเทพมหานครจ านวน 
315 รวมจ านวนประชากรทั้งหมด 315 คน   กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษา คือ พนกังาน
ธนาคารออมสินในเขตคลองจัน่ จ  านวน 175 คน ซ่ึงการก าหนดขนาดของกลุ่ม ตวัอยา่ง 
ผูว้ิจยัใชส้ตูรค านวณขนาดตวัอย่างของ Yamane ท่ีระดบัความเช่ือมัน่เท่ากบัร้อยละ 95 
ค่าความคลาด เคล่ือนหรือผิดพลาดท่ียอมรับไดไ้ม่เกินร้อยละ 5 ไดจ้  านวนกลุ่มตวัอยา่ง 
175 คน ตวัแปรท่ีใชใ้นการวจิยั แบ่งเป็น     
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  4.1 ตวัแปรอิสระ (Independent Variables) ไดแ้ก่  
  - ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ ประกอบดว้ย 
    1. เพศ  
    2. อาย ุ 
    3. สถานภาพ  
    4. ระดบัการศึกษา  
    5. ระยะเวลาการท างาน  
    6. รายไดต่้อเดือน  
  - ปัจจยัจูงใจ (Motivational Factors) ประกอบดว้ย  
    1. ความส าเร็จในงานท่ีท าของบุคคล  
    2. ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
    3. ความตอ้งการกา้วหนา้และอ านาจ 
  
 - ปัจจัยค ้ า จุนห รือ ปัจจัย สุขศาสต ร์  (Maintenance or Hygiene Factors) 
ประกอบดว้ย  
    1. ค่าตอบแทน 
    2.ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 
    3. ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
    4. ดา้นนโยบายและการบริหาร 
    5. ดา้นสภาพการท างาน 
 4.2 ตวัแปรตาม (Dependent Variables) คือประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน   
    1. ความทนัเวลา 
    2. ดา้นความตระหนกัในตน้ทุนประโยชน ์
    3. การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ  
 5. ขอบเขตดา้นระยะเวลาในการด าเนินการวจิยั และเกบ็แบบสอบถามใน
ระหวา่งเดือน พฤษภาคม 2562 ถึงเดือนมิถุนายน 2562 
 



 

9 
 

 

กรอบแนวควำมคดิในกำรวจิยั 
 จากการศึกษาเอกสาร แนวคิด ทฤษฏี และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งเร่ือง แรงจูงใจท่ีมี
ผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน กรอบแนวคิดในการวจิยัประยกุต์
จากทฤษฎีสองปัจจยั (Motivator Factors) (เจริญผล  สุวรรณโชติ, 2551 อา้งใน ทิมมิกา 
ทิมเนตร, 2558, หนา้ 32-38) โดยศึกษาปัจจยัจูงใจ (Motivates Factors) และ ปัจจยัค  ้าจุน 
(Hygiene or Maintenance Factors) ท่ีสอดคลอ้งกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
พนกังาน ซ่ึงผูว้จิยัสรุปกรอบแนวคิดในการวจิยั ไดด้งัน้ี 

 
 
 
 
 

กรอบแนวควำมคดิในกำรวจิยั 
 

 
 
 
 
 
 
 

  
 
 
 

ลกัษณะทำงด้ำนบุคคล 
1. เพศ  

2. อาย ุ 

3. สถานภาพ  

4. ระดบัการศึกษา  

5. ต าแหน่งงาน 

6. ระยะเวลาการท างาน  

7. รายไดต่้อเดือน 

แรงจูงใจ 
ปัจจยัจูงใจ     

1. ความส าเร็จในงานท่ีท าของบุคคล  

2. ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 

ประสิทธิภาพการปฏบิัตงิาน 

1. ความทนัเวลา 

2. ด้านความตระหนักในต้นทุน

ประโยชน ์

3. การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ  
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เคร่ืองมือที่ใช้ในกำรเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการรวบรวมขอ้มูลของการวจิยัคร้ังน้ี จะใชแ้บบสอบถาม ซ่ึงมี
ลกัษณะเป็นค าถามปลายปิด (closed-ended question) และค าถามปลายเปิด (open-ended 
question) ซ่ึงมี 3 ส่วนใหญ่ ๆ ดงัต่อไปน้ี  
 ส่วนท่ี 1 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลสถานภาพส่วนบุคคล แบบให้
เลือกตอบจ านวน 6 ขอ้ ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศึกษา อายงุาน รายได ้ซ่ึง
เป็นค าถามแบบปลายปิด 
 ส่วนท่ี 2 เป็นแบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดย
มีเน้ือหา จ านวน 40 ขอ้ แบ่งออกเป็น 8 ดา้น คือ 
 1. ดา้นความส าเร็จในงานท่ีท าของบุคคล ขอ้ 1-5 
 2. ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ขอ้ 6-10 
 3. ดา้นความกา้วหนา้ ขอ้ 11 - 15 

4. ดา้นค่าตอบแทน ขอ้ 16 – 20 
 5. ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ขอ้ 21 - 25 
 6. ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ขอ้ 26 - 30 
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คะแนนสูงสุด – คะแนนต ่าสุด  
       จ  านวนระดบัคะแนน 
 

 7. ดา้นนโยบายและการบริหาร ขอ้ 31 – 35 
 8. ดา้นสภาพการท างาน ขอ้ 36 - 40 

ส่วนท่ี 3 เป็นแบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
โดยมีเน้ือหา จ านวน 15 ขอ้ แบ่งออกเป็น 3 ดา้น คือ   
 1. ความทนัเวลา ขอ้ 1-5 
 2. ความตระหนกัในตน้ทุนประโยชน์ ขอ้ 6-10 
 3. การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ขอ้ 11 - 15 
 
 
 
 
 แบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนตามมาตรวดัแบบมาตราส่วนประมาณค่า (rating scale) 
ตามแบบของ Likert โดยมีค าตอบใหเ้ลือก 5 ระดบัตามความคิดเห็น  
 เกณฑก์ารใหค้ะแนนของ Likert มี 5 ระดบั ดงัน้ี  
 ระดบัความคิดเห็น          คะแนน 
 เห็นดว้ยอยา่งยิง่     5 
 เห็นดว้ย     4 
 ไม่แน่ใจ      3 
 ไม่เห็นดว้ย      2 
 ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่    1 
 การแปลผลคะแนน ผูว้จิยัไดป้ระเมินคุณภาพชีวติการท างานออกเป็น 5 ระดบั 
ไดแ้ก่ นอ้ยท่ีสุด นอ้ย ปานกลาง มาก มากท่ีสุด ดงัน้ี 
 
ความกวา้งของอตัรภาคชั้น   =    
     

    =  
5

15   
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    = 0.8 
 จากเกณฑด์งักล่าว สามารถแบ่งระดบัแรงจูงใจในการท างาน ไดด้งัน้ี 

 ระดบัคะแนน 1.00 -1.80 คะแนน หมายถึง แรงจูงใจในการท างาน อยูใ่นระดบั
นอ้ยท่ีสุด  
 ระดบัคะแนน 1.81- 2.60 คะแนน หมายถึง แรงจูงใจในการท างาน อยูใ่นระดบั
นอ้ย 
 ระดบัคะแนน 2.61- 3.40 คะแนน หมายถึง แรงจูงใจในการท างาน อยูใ่นระดบั
ปานกลาง 
 ระดบัคะแนน 3.41-4.20 คะแนน หมายถึง แรงจูงใจในการท างาน อยูใ่นระดบั
มาก 
 ระดบัคะแนน 4.21 -5.00 คะแนน หมายถึง แรงจูงใจในการท างาน อยูใ่นระดบั
มากท่ีสุด 
   

กำรสร้ำงเคร่ืองมอื และกำรตรวจสอบเคร่ืองมอืวดั  

 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ีคือแบบสอบถาม โดยมีขั้นตอน ดงัน้ี  
 ขั้นท่ี 1 ศึกษาเอกสารและงานวจิยั ท่ีเก่ียวขอ้ง จากหนงัสือ เอกสารทางวชิาการ 
ทฤษฎี และงานวจิยัต่าง ๆ ท่ีเก่ียวกบัคุณภาพชีวติในการท างานและประสิทธิภาพในการ-
ปฏิบติังาน   
 ขั้นท่ี 2 ก าหนดขอบเขตหรือนิยามตวัแปรเก่ียวกบัปัจจยัเพื่อน าขอ้มูลทั้งหมดมา
สร้างแบบสอบถามใหค้รอบคลุมเน้ือหาขอบเขตการวจิยั  
 ขั้นท่ี 3 สร้างแบบสอบถาม 3 ส่วน  
 ขั้นท่ี 4 น าแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนใหอ้าจารยท่ี์ปรึกษาตรวจสอบความถูกตอ้ง
และปรับปรุงแกไ้ข  
 ขั้นท่ี 5 การทดสอบความเท่ียงตรง (validity) โดยน าแบบสอบถามท่ีผูว้จิยัสร้าง
ข้ึนไปเสนอต่อผูท้รงคุณวุฒิท่ีมีความเช่ียวชาญดา้นการสร้างเคร่ืองมือวจิยัและดา้น
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การศึกษาจ านวน 3 ท่านไดแ้ก่ (1) ผศ ดร. ดวงเดือน จนัทร์เจริญ (2)นายฐิติราช ทิพย
ทศัน ์(3)นางสาว ณทัริยา ทิพยทศัน ์ตรวจสอบความถูกตอ้งเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา (content 
validity) ของขอ้ค าถามแต่ละขอ้วา่ตรงตามจุดมุ่งหมายของการวจิยัคร้ังน้ีหรือไม่ โดย
วธีิการหาค่า IOC (item-objective congruence index) ดชันีความสอดคลอ้งท่ี 0.5  ข้ึนไป 
หลงัจากนั้นน ามาปรับปรุงแกไ้ข 
 ขั้นท่ี 6 หาความเช่ือมัน่ (reliability) โดยผูว้จิยัจะน าแบบสอบถามไปทดลองใช ้
(try-out) กบักลุ่มประชากรท่ีมีลกัษณะคลา้ยคลึงกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีจะวจิยั จ  านวน 30 คน
หลงัจากนั้นน าแบบสอบถามมาวเิคราะห์เพื่อหาค่าความเช่ือมัน่ โดยใชว้ธีิหาค่า
สัมประสิทธ์ิแอลฟาของ Cronbach (Cronbach Alpha coefficient) ซ่ึงค่าแอลฟาท่ีได ้
แสดงถึงระดบัความคงท่ีของแบบสอบถามโดยมีค่าระหวา่ง 0 <  <1 ถา้มีค่าใกลเ้คียง
กบั 1 มาก แสดงวา่ มีความเช่ือมัน่มาก ผลการหาค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามโดย
ค่าความเช่ือมัน่ของค าถามแต่ละดา้น มีดงัน้ี 
 1. ดา้นความส าเร็จในงานท่ีท าของบุคคล เท่ากบั 0.711 
 2. ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ เท่ากบั 0.843 
 3. ดา้นความกา้วหนา้ เท่ากบั 0.961 

4. ดา้นค่าตอบแทน เท่ากบั 0.879 
 5. ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา เท่ากบั 0.916 
 6. ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน เท่ากบั 0.858 
 7. ดา้นนโยบายและการบริหาร เท่ากบั 0.876 
 8. ดา้นสภาพการท างาน เท่ากบั 0.963 

1. ความทนัเวลา เท่ากบั 0.933 
 2. ความตระหนกัในตน้ทุนประโยชน์ เท่ากบั 0.890 
 3. การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ เท่ากบั 0.787 
 
สถิติทีใ่ช้ในกำรวเิครำะห์ข้อมูล 
 
 สถิติทีใ่ช้ในกำรวเิครำะห์ข้อมูลวตัถุประสงค์ข้อที ่1-3 
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 1. ค่าร้อยละ (percentage) ใชว้เิคราะห์ขนาดของขอ้มูล ลกัษณะส่วนบุคคลของ
กลุ่มตวัอยา่ง ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศึกษา ต าแหน่งงาน ระยะเวลาท างาน 
รายได ้
 2. ค่าเฉล่ียเลขคณิต (mean) เพื่อวดัแนวโนม้สู่ส่วนกลาง และส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน (standard deviation) เพื่อวดัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน และประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังาน 
 
สถิติทีใ่ช้ในกำรวเิครำะห์ข้อมูลวตัถุประสงค์ข้อที ่4 ตำมสมมติฐำนข้อที ่1 
พนกังานธนาคารออมสินในเขตคลองจัน่ ท่ีมีลกัษณะส่วนบุคคลต่างกนั จะมี
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
  ผูว้จิยัจะใชก้ารทดสอบความแตกต่างระหวา่งค่าเฉล่ียของประชากรชายและหญิง 
(independent sample t test) เพื่อวเิคราะห์ความแตกต่างระหวา่งชายและหญิงในดา้น
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานธนาคารออมสินในเขตคลองจัน่ 
 ผูว้จิยัจะใชส้ถิติวเิคราะห์ความแปรปรวน (One-way ANOVA) เพื่อวเิคราะห์
ความแตกต่างดา้นประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานธนาคารออมสินในเขต
คลองจัน่ ท่ีมีความแตกต่างทางดา้นอาย ุสถานภาพ ระดบัการศึกษา อายงุาน และรายได ้  
ซ่ึงในกรณีท่ีมีความแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญั ผูว้จิยัจะวเิคราะห์ความแตกต่างรายคู่ (Post-
hoc analysis) เพื่อวเิคราะห์ ความแตกต่างนั้นเกิดข้ึนระหวา่งกลุ่มใด โดยวธีิของเชฟเฟ่ 
(Scheffe’s test for all possible comparisons) 
สถิติทีใ่ช้ในกำรวเิครำะห์ข้อมูลวตัถุประสงค์ข้อที ่5 ตำมสมมติฐำนข้อที ่2 

แรงจูงใจกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานธนาคารออมสินในเขต
คลองจัน่ 
 ผูว้จิยัจะใชก้ารวเิคราะห์ผดว้ยการถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
เพื่อวเิคราะห์แรงจูงใจท่ีมีผลกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานธนาคารออม
สินในเขตคลองจัน่ 
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สรุปผลกำรวจิัย กำรอภิปรำยผล และข้อเสนอแนะ 
 สรุปผลกำรวจิัย 

จากการวเิคราะห์ขอ้มูล สามารถสรุปผลการวิจยัได ้ดงัน้ี 
. กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 85.10 มีอายรุะหวา่ง 25 - 30

ปี(ร้อยละ 52.00) สถานภาพโสด คิดเป็นร้อยละ 52.00 การศึกษาระดบัปริญญาตรี คิด
เป็นร้อยละ 65.70 ส่วนใหญ่มีอายงุาน 3 - 5 ปี ข้ึนไป คิดเป็นร้อยละ 65.70 และมีรายได ้
15,001 – 25,000บาท คิดเป็นร้อยละ 79.40 

2. กลุ่มตวัอยา่งมีแรงจูงใจในการท างานโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 

3.43 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.54 และเม่ือพจิารณารายดา้น พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมี

แรงจูงใจในการท างานโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.43 และเม่ือพิจารณา

รายดา้น พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีแรงจูงใจในการท างานระดบัมาก ในดา้นความสัมพนัธ์กบั

เพื่อนร่วมงานมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.80 รองลงมาคือดา้นความกา้วหนา้และอ านาจ มีค่าเฉล่ีย

เท่ากบั 3.76 ดา้นความส าเร็จในงานท่ีท าของบุคคล มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.74 ดา้นการไดรั้บ

การยอมรับนบัถือ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.53 ดา้นนโยบายและการบริหาร มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 

3.29 และดา้นสภาพการท างาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.19 ส่วนดา้นอ่ืน ๆ กลุ่มตวัอยา่งมี

แรงจูงใจในการท างานอยูใ่นระดบัปานกลาง ไดแ้ก่ ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 

มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.19 และดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.80 ดา้น

ท่ีมีแรงจูงใจในการท างานอยูใ่นระดบันอ้ย คือ ค่าตอบแทน มีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 2.86ใน

รายละเอียดแต่ละดา้นปรากฏผลดงัน้ี 

ดา้นความส าเร็จในงานท่ีท าของบุคคลอยูใ่นระดบัมาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.74 และ

เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ท่านท างานท่ีรับผดิชอบและงานท่ีไดรั้บมอบหมายส าเร็จ

ตามเป้าหมาย ค่าเฉล่ียมากท่ีสุดเท่ากบั 4.13 รองลงมาคือ ท่านสามารถแกปั้ญหาท่ีเกิดข้ึน

ในขณะท่ีปฏิบติังานไดส้ าเร็จและท่านรู้สึกภูมิใจเม่ือผูบ้งัคบับญัชาแสดงใหเ้ห็นวา่พอใจ

ในงานของท่าน ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.06, 3.97 ตามล าดบั ท่านมีโอกาสแสดงความคิดเห็นใน
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เร่ืองส าคญัในการท างาน มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลางเท่ากบั 3.31  และความคิดเห็น

ของท่านไดรั้บความสนใจและเอาใจใส่จากผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน มีค่าเฉล่ีย

ต ่าสุดเท่ากบั 3.23 

ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ อยูใ่นระดบัมาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.53 และเม่ือ

พิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ เม่ือท่านมีปัญหาขดัแยง้กบัเพื่อนร่วมงาน ท่านสามารถปรับ

ความเขา้ใจกนัได ้ค่าเฉล่ียมากท่ีสุดเท่ากบั 3.92 รองลงมาคือ ท่านไดรั้บการยกยอ่ง

ชมเชยจากเพื่อนร่วมงานและท่านไดรั้บค าชมเชยและความไวว้างใจจากใจจาก

ผูบ้งัคบับญัชาวา่มีความรู้ความสามารถเหมาะสมกบังานท่ีไดรั้บมอบหมาย ค่าเฉล่ีย

เท่ากบั 3.76, 3.49 ตามล าดบั ผูบ้งัคบับญัชายอมรับความคิดเห็นต่างๆท่ีท่านเสนอแนะ มี

ค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลางเท่ากบั 3.24 และผูบ้ริหารยอมรับฟังความคิดเห็นและ

ขอ้เสนอของท่านมีค่าเฉล่ียต ่าสุดเท่ากบั 3.23 

ดา้นงานความกา้วหนา้ อยูใ่นระดบัมาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.76 และเม่ือพิจารณา

เป็นรายขอ้พบวา่ หน่วยงานท่านสนบัสนุนในดา้นการฝึกอบรม สัมมนา ศึกษาดูงานเพื่อ

เพิ่มพนูความรู้ มีความเฉล่ียมากท่ีสุดเท่ากบั 3.95 รองลงมาคือ ท่านไดรั้บอ านาจหนา้ท่ี

เพียงพอกบัความรับผดิชอบในงานท่ีท่านไดรั้บมอบหมาย, หน่วยงานท่านสนบัสนุนให้

ศึกษาต่อเพื่อเพิ่มวฒิุการศึกษาในการเล่ือนต าแหน่งงาน, งานท่ีท่านท าอยูส่่งเสริมให้

ไดรั้บความกา้วหนา้ ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.84, 3.69, 3.69 ตามล าดบั และหน่วยงานท่าน

พิจารณาการเล่ือนต าแหน่งอยา่งเป็นธรรม มีค่าเฉล่ียต ่าสุดเท่ากบั 3.62 

ดา้นค่าตอบแทนอยูใ่นระดบัปานกลาง ค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.86 และเม่ือพิจารณาเป็น

รายขอ้พบวา่ เงินสวสัดิการต่างๆ ตามสิทธิท่ีควรไดรั้บ สามารถเบิกไดอ้ยา่งรวดเร็วทนั

ตามความจ าเป็น มีความเฉล่ียมากท่ีสุดเท่ากบั 3.58 รองลงมาคือ เงินเดือนท่ีไดรั้บ

เหมาะสมกบัค่าครองชีพในปัจจุบนั, สวสัดิการต่างๆท่ีท่านไดรั้บมีความเหมาะสมมี
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ค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.51, 2.54 ตามล าดบั หน่วยงานของท่านมีเงินรางวลัพิเศษ ส าหรับ

หน่วยงานผลิตท่ีตอ้งใชท้กัษะและความสามารถเป็นพิเศษ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.55 และ

เงินเดือนท่ีไดรั้บเหมาะสมกบัปริมาณงานท่ีปฏิบติั มีค่าเฉล่ียต ่าสุดเท่ากบั 2.34 

ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาอยูใ่นระดบัปานกลาง ค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.79 

และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ เม่ือท่านมีปัญหาขดัแยง้กบัผูบ้งัคบับญัชา ท่าน

สามารถปรับความเขา้ใจกนัได ้มีความเฉล่ียมากท่ีสุดเท่ากบั 3.13 รองลงมาการ

ปฏิบติังานท่ีผา่นมาประสบความส าเร็จเพราะผูบ้งัคบับญัชา ร่วมมือดว้ยความเตม็ใจ, 

ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมอบหมายงานใหรั้บผดิชอบอยา่งเสมอภาค, ผูบ้งัคบับญัชาของ

ท่านสามารถใหค้  าปรึกษา และช่วยแกไ้ขปัญหา มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.85, 2.78, 2.73 

ตามล าดบั ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีความเป็นกนัเองกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทุกคนเท่าเทียม

กนั มีค่าเฉล่ียต ่าสุดเท่ากบั 2.43 

ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาอยูใ่นระดบัมาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.80 และเม่ือ

พิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ เม่ือท่านมีปัญหาขดัแยง้กบัเพื่อนร่วมงาน ท่านสามารถปรับ

ความเขา้ใจกนัได ้มีความเฉล่ียมากท่ีสุดเท่ากบั 3.97 รองลงมาเพื่อนร่วมงานใหค้วาม

ช่วยเหลือซ่ึงกนัเป็นอยา่งดี, การปฏิบติังานท่ีผา่นมาประสบความส าเร็จเพราะเพื่อน

ร่วมงาน ร่วมมือดว้ยความเตม็ใจ,  ท่านและเพื่อนยอมรับฟังความคิดเห็นและ

ขอ้เสนอแนะกนัและกนั มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.86, 3.83, 3.80 ตามล าดบั ท่านเป็นท่ีพึ่งพา

ของเพื่อนร่วมงานไดเ้ป็นอยา่งดี มีค่าเฉล่ียต ่าสุดเท่ากบั 3.53 

ดา้นนโยบายและการบริหารอยูใ่นระดบัปานกลาง ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.28 และ

เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ท่านคิดวา่นโยบายภายในบริษทัของท่านมีผลต่อ

ความส าเร็จในการท างาน มีความเฉล่ียมากท่ีสุดเท่ากบั 3.96 รองลงมาคือผูบ้ริหาร

สามารถน าพาองคก์รไปสู่ความส าเร็จได,้ หน่วยงานของท่านมีนโยบายในการ
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บริหารงานชดัเจน , ผลในการตดัสินใจ ใหทุ้กคนไดมี้โอกาสแสดงความคิดเห็นอยา่ง

ตรงไปตรงมา มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.38, 3.32, 3.25 ตามล าดบั หน่วยงานของท่านมุ่งเนน้การ

ท างานท่ีอาศยัเหตุผลในการตดัสินใจ มีค่าเฉล่ียต ่าสุดเท่ากบั 2.86 

ดา้นสภาพการท างานอยูใ่นระดบัปานกลาง ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.20 และเม่ือพิจารณา

เป็นรายขอ้พบวา่ หน่วยงานของท่านมีสภาพแวดลอ้มเอ้ือต่อการปฏิบติังาน มีความเฉล่ีย

มากท่ีสุดเท่ากบั 3.37 รองลงมาคือหน่วยงานของท่านมีสถานท่ีเป็นสัดส่วนเอ้ือต่อการ

ปฏิบติังาน, ท่านรับรู้ไดว้า่บรรยากาศในการท างานของท่านมีความมัน่คง ปลอดภยัดีอยู่

แลว้ และหน่วยงานของท่านมีวสัดุอุปกรณ์ และส่ิงอ านวยความสะดวกในการท างาน

เพียงพอ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.37, 3.31, 3.31, 3.03 ตามล าดบั บริษทัของท่านมีเวชภณัฑ ์ยา 

และบุคลากรส าหรับบริการอยา่งเพียงพอ เม่ือมีเหตุฉุกเฉิน รวมทั้งมีการส่งเสริมดา้น

สุขภาพอยา่งต่อเน่ือง มีค่าเฉล่ียต ่าสุดเท่ากบั 2.99 

3. ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของประชากร จ านวน 175 คน พบวา่มีคะแนน 
เฉล่ีย เท่ากบั 3.73 ค่ามธัยฐาน เท่ากบั 87.20 ค่าฐานนิยม เท่ากบั 80.80 และส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน เท่ากบั 0.51 

คะแนนการประเมินประสิทธิภาพการปฏิบติังานของประชากร พบวา่การมุ่ง

ผลสัมฤทธ์ิ ค่าเฉล่ียมากท่ีสุดเท่ากบั 3.73 รองลงมาคือ ความทนัเวลา มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 

3.62 และดา้นความตระหนกัในตน้ทุนประโยชน์ มีค่าเฉล่ียต ่าสุดเท่ากบั 3.42 

เม่ือน าคะแนนการประเมินหาต าแหน่งท่ีของขอ้มูล (percentile) จะแบ่งคะแนนออกเป็น 
5 ระดบัคะแนน  ระดบัคะแนน 1.81 - 2.60 คะแนน หมายถึง ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานอยูใ่นระดบันอ้ย ระดบัคะแนน 2.61- 3.40 คะแนน หมายถึง ประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง ระดบัคะแนน 3.41- 4.20 คะแนน หมายถึง 
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก ระดบัคะแนน 4.21 -5.00 คะแนน 
หมายถึง ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
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 พบวา่ พนกังานธนาคารออมสินในเขตคลองจัน่มีแรงจูงใจในการท างานความ

ทนัเวลาอยูใ่นระดบัมาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.62 และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ท่าน

สามารถปฏิบติังานตามหนา้ท่ี/ภารกิจท่ีไดรั้บมอบหมายส าเร็จภายในระยะเวลาท่ีก าหนด 

มีความเฉล่ียมากท่ีสุดเท่ากบั 3.97 รองลงมาคือท่านสามารถจดัล าดบัการท างานโดยรีบ

ท างานด่วนพิเศษก่อนงานประจ าเสมอและเสร็จทนัเวลา, เม่ือท่านไดรั้บแจง้งานหรือ

ค าสั่งแต่ละคร้ังท่านจะด าเนินการอยา่งรวดเร็วเพื่อใหง้านเสร็จก่อนหรือทนัเวลา และ

ท่านสามารถปฏิบติังานตามแผนงานปฏิบติัการประจ าไดต้รงตามแผนดว้ยความรวดเร็ว

และตรงตามเวลาท่ีก าหนด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.91, 3.46, 3.39 ตามล าดบั และท่านน า

เทคโนโลยสีารสนเทศมาใชใ้นงานสนบัสนุนใหง้านบริการเป็นไปอยา่งรวดเร็ว มี

ค่าเฉล่ียต ่าสุดเท่ากบั 3.38 

4. ผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 1 พนกังานธนาคารออมสินในเขตคลองจัน่ ท่ีมีลกัษณะส่วน
บุคคลต่างกนั มีประสิทธิภาพการปฏิบติังานแตกต่างกนั ผลการทดสอบสมมติฐาน 
พบวา่ 

4.1 พนกังานธนาคารออมสินในเขตคลองจัน่ ท่ีมีเพศแตกต่างกนั มี
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานแตกต่างกนั ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ .05  

4.2 พนกังานธนาคารออมสินในเขตคลองจัน่ ท่ีมีอายแุตกต่างกนั มี
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานแตกต่างกนั ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ .05  

4.3 พนกังานธนาคารออมสินในเขตคลองจัน่ ท่ีมีสถานภาพแตกต่างกนั มี
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานแตกต่างกนั ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ .05  

4.4 พนกังานธนาคารออมสินในเขตคลองจัน่ ท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั 
มีประสิทธิภาพการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ .05  

 4.7 พนกังานธนาคารออมสินในเขตคลองจัน่ ท่ีมีอายงุานแตกต่างกนั มี
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานแตกต่างกนั ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ .05 
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4.7 พนกังานธนาคารออมสินในเขตคลองจัน่ ท่ีมีรายไดแ้ตกต่างกนั มี
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานแตกต่างกนั ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ .05 

สมมติฐานท่ี 2 แรงจูงใจมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน
แตกต่างกนั ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ แรงจูงใจมีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังาน เม่ือจ าแนกเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นความส าเร็จในงานท่ีท าของบุคคล ดา้น
การไดรั้บการยอมรับนบัถือ ดา้นค่าตอบแทน ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ดา้น
ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน และดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน มีความสัมพนัธ์กบั
ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ส่วนดา้นความตอ้งการกา้วหนา้และอ านาจ และดา้นนโยบาย
และการบริหารไม่มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 

 
 กำรอภิปรำยผล 
จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และผลงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง ผูว้จิยัไดน้ ามาประยกุตใ์ชใ้น

งานวจิยัเร่ืองแรงจูงใจมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานธนาคารออมสิน

ในเขตคลองจัน่ อภิปรายผลตามวตัถุประสงค ์ดงัน้ี 

1. พนกังานธนาคารออมสินส่วนใหญ่มีแรงจูงใจในการท างานโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก 

หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่องานนั้น ๆ ไดต้อบสนองต่อความตอ้งการและความ

ปรารถนาของบุคคล ความรู้สึกวา่ชีวติมีคุณค่าจากการท างาน ชีวติการท างานสามารถ

ตอบสนองความจ าเป็นพื้นฐานได ้ตามมาตรฐานของสังคม มีการผสมผสานอยา่ง

กลมกลืนระหวา่งการท างานกบัการด าเนินชีวติส่วนตวั เกิดการร่วมมือกนัในองคก์ร

เพื่อใหง้านประสบความส าเร็จ มีการป้องกนัไม่ใหเ้กิดขอ้ผดิพลาด ขอ้ขดัแยง้หรือปัญหา

ในการท างาน และเพศไม่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน  ซ่ึงสอดคลอ้งกบั

งานวจิยัของ 

 1. ภรภทัร หมอยา (2557) ไดท้  าการวจิยัเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานของ พนกังานระดบัหวัหนา้งานของบริษทั ที.ซี.ฟาร์มาซูติคอล อุตสาหกรรม 
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จ ากดั มีวตัถุประสงคเ์พื่อ ศึกษาปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน ของพนกังานระดบัหวัหนา้

งาน ของ บริษทั ที.ซี.ฟาร์มาซูติคอล อุตสาหกรรม จ ากดั กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษา

คือ พนกังานระดบัหวัหนา้งาน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการรวบรวมขอ้มูลเป็นแบบสอบถาม 

สถิติท่ีใชคื้อ ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย(Mean) ส่วน เบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard 

Deviation) การทดสอบค่าที (t-test) การวเิคราะห์ความแปรปรวน ทางเดียว (One-way 

ANOVA)และ ค่า LSD จากผลการศึกษาพบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็น เพศ

หญิง อายรุะหวา่ง 31 – 40 ปี ส าเร็จการศึกษาระดบัปริญญาตรี สถานภาพสมรส มีอายุ

งาน 10 ปีข้ึนไป ดา้นปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานในภาพรวมมีแรงจูงใจในระดบัมากใน

ดา้นความส าเร็จในงาน ดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน ดา้นลกัษณะงานท่ีท า ดา้น

ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน และดา้นค่าตอบแทน 

และ สวสัดิการ ดา้นการไดรั้บการยอมรับ นบัถือ มีแรงจูงใจระดบัปานกลาง และ เพศ 

อาย ุสถานภาพ และอายงุานท่ีต่างกนัมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่ต่างกนั ระดบั

การศึกษาท่ีต่างกนัมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัท่ี

ระดบั 0.05   

 2. พชัรีญา วงศสุ์วรรณศา (2557) ไดท้  าการวจิยัเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจ

ในการปฏิบติังาน ของพนกังานระดบัชั้นปฏิบติัการของสถานีโทรทศันใ์นมหาวทิยาลยั 

U Channel มีวตัถุประสงคเ์พื่อ (1) ศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ของพนกังาน

ระดบัชั้นปฏิบติัการของสถานีโทรทศันใ์น มหาวทิยาลยั U Channel (2) เพื่อเปรียบเทียบ

ปัจจยั ส่วนบุคคลกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ พนกังานระดบัชั้นปฏิบติัการของ

สถานีโทรทศันใ์นมหาวทิยาลยั U Channel มีกลุ่มตวัอยา่ง คือ พนกังานระดบัชั้น

ปฏิบติัการของสถานีโทรทศันใ์นมหาวทิยาลยั U Channel จ านวน 92 คน เคร่ือง มือท่ีใช้

ในการรวบรวมขอ้มูลเป็นแบบสอบถาม สถิติท่ีใช ้ไดแ้ก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย สวน

เบ่ียงเบน มาตรฐาน สถิติวเิคราะห์ค่าที (Independent T-test) และสถิติวเิคราะห์ One-
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Way ANOVA ผลการศึกษาพบวา่ ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ

พนกังานระดบัชั้นปฏิบติัการของ สถานีโทรทศันใ์นมหาวทิยาลยั U Channel พนกังาน

เห็นวา่ ปัจจยัดา้นแรงจูงใจและดา้นการบ ารุงรักษามีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยู่

ในระดบัมาก โดยในปัจจยัดา้นแรงจูงใจ พบวา่ ดา้น ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั มีค่าเฉล่ีย

มากท่ีสุด รองลงมาคือ ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน ดา้น ความรับผดิชอบ ดา้น

ความส าเร็จในการปฏิบติังาน และดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือมีค่าเฉล่ีย นอ้ยท่ีสุด 

สวนในปัจจยัดา้นบ ารุงรักษา พบวา่ ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด 

รองลงมาคือ ดา้นนโยบายและการบริหารงาน ดา้นความสัมพนัธ์ในการท างาน ดา้น

ค่าตอบแทนและสวสัดิการ และดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติัมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด และ

จากการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา สถานภาพ และอายงุานท่ี

แตกต่างกนัมี แรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั   

ข้อเสนอแนะ 
 

ข้อเสนอแนะเพือ่น ำไปใช้ 
1. เห็นไดว้า่ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด จึงแนะน าให ้

รับรูปแบบการท างานใหมี้การท างานเป็นทีมมากข้ึน 

2. ดา้นความกา้วหนา้ อ านาจ และความส าเร็จในงานท่ีท าของบุคคล จึงควรระบุ

แผนประเมินผลการปฎิบติังานใหช้ดัเจนวา่ หากพนกังานท าส าเร็จจะไดอ้ะไร มีการ

เติบโตในสายอาชีพอยา่งไร 

3. กลุ่มตวัอยา่งมีแรงจูงใจในการท างานโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ไดแ้ก่ดา้น

ค่าตอบแทน ขอ้เสนอแนะ เพิ่มค่าตอบแทน หรือ หรือ เพิ่มสวสัดิการใหม้ากข้ึน เช่น เปิด

ค่ารักษาพยาบาล บิดา- มารดา ต่อปีมากข้ึน เป็นตน้ 
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4. ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุดไดแ้ก่ดา้น ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 

ขอ้เสนอแนะคือ มีการจดัประชุม เพื่อพดูคุยปัญหาต่างๆในสาขา และการส่ือสารระหวา่ง

หวัหนา้งานกบัลูกนอ้งตอ้งเป็นการส่ือสารเป็น two – way  

 
 ข้อเสนอแนะในกำรวจิัยคร้ังต่อไป  
 1. ควรศึกษาในหน่วยงานราชการอ่ืนหรือหน่วยงานภาคเอกชน เพื่อทดสอบ 

ความสัมพนัธ์ของตวัแปรวา่มีความสัมพนัธ์และมีความแตกต่างกนัอยา่งไร  

 2.ควรศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน และใหผู้ต้อบประเมิน

ตนเองในเร่ืองประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 

 3. ควรศึกษาขอ้ถามในแบบสอบถามใหมี้ความแม่นย  าในการวดัมากยิง่ข้ึน 
บรรณำนุกรม 

บรรณำนุกรม 
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